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 ملخص
نحرف من خالل الدور الوسيط العالقة بين الثقافة التنظيمية وسلوك العمل الم هذه الدراسة إختبار استهدفت
ستبانة لغرض جمع إالمسيلة، ولتحقيق الهدف تم تصميم  بمدينةلإللتزام التنظيمي في المؤسسات اإلستشفائية العمومية 
ختيار عينة إفي جميع األصناف المهنية، وقد تم  ( عامالا 1074جميع العاملين والبالغ عددهم ) يضممجتمع  منالبيانات، 
( مبحوثا. أظهرت نتائج الدراسة وجود عالقة إيجابية ذات داللة إحصائية بين الثقافة التنظيمية 280من )عشوائية مكونة 
الثقافة التنظيمية وسلوك العمل المنحرف، واإللتزام التنظيمي وسلوك العمل المنحرف، عالقة سلبية بين لتزام التنظيمي، و واإل
وفي ضوء هذه النتائج تم قة بين الثقافة التنظيمية وسلوك العمل المنحرف. أن اإللتزام التنظيمي يتوسط العالإلى  باإلضافة
 صياغة جملة من التوصيات والبحوث المستقبلية التي تفيد واقع العمل التنظيمي في الجزائر.
 التزام تنظيمي، ثقافة تنظيمية، سلوك عمل منحرف، مؤسسات إستشفائية عمومية. الكلمات المفتاحية:
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Abstract 
The aim of this study is to examine the relationship between the organizational culture and the 
counterproductive work behavior through the intermediary role of the organizational commitment in 
the public hospitals of M'sila. To achieve the goal, a questionnaire was designed for the purpose of 
collecting the data. The study community consists of all employees (1074), and a random sample of 
(416) subjects was selected. 
The study found that there is a statistically significant relationship between organizational culture 
 &organizational commitment, negative relation between organizational culture & counterproductive 
work behavior, organizational commitment & counterproductive work behavior. The study also 
concluded that organizational commitment mediates the relationship between organizational culture & 
counterproductive work behavior. 
In light of these results it has been drafting a set of recommendations that benefit the reality of 
organizational work in the public hospital establishments surveyed. 
Keywords: Organizational Commitment, Organizational Culture, Counterproductive Work 
Behavior, Public Hospital Establishments. 
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 :مقدمة 
اليهههوم تغيهههرات متالحقهههة ومسهههتمرة، علهههى كافهههة  -علهههى وجهههو الخصهههو –يشههههد العهههالم وأليئهههة األعمهههال 
األصهعدة والمجهاالت، وألن التغيهرات تتهاد تتهون الحقيقهة الوحيهدة الثابتهة فهي بيئهة األعمهال  فه ن العديهد مهن 
بة التطورات في كافة األنشطة المنظمات تسعى إلى التتيف مع هذه التغيرات البيئية والتعايش معها، وموات
ههداف المنظمههة ومقتنعههة بالسياسههات  ههذا ال يتهه تى إال بوجههود قههوت عاملههة ملتزمههة ومخلصههة أل التنظيميههة، و
 اإلدارية ومتعاونة وواثقة في قيادتها وراضية وآمنة بمستقبلها الوظيفي.
هها-اسههتقراء الواقههع العملههي فههي منظمههات اليههوم وب   جههد أن سههلوكيات العههاملين ن -بمختلههف أشههكالها وأنواع
هالتهي ت   هها، قهد شهههدت نظ  بالقواعههد واإلجهراءات الم   ل  خ  ميهة وتعههود بالضهرر علههى وظهائف المنظمهات وممتلتات
إنتشاراا متزايداا في موقع العمل نتيجة ديناميكية البيئة وتغيرها السريع. هذه السلوكيات أو مها يعهرف بسهلوك 
يات العمهل اإليجابيهة مثهلل المواطنهة التنظيميهة واإللتهزام التنظيمهي  العمل المنحرف ال تقل أهمية عن سلوك
ها لهم تنهل اإلهتمهام التهافي مهن قبهل التثيهر مهن البهاحثين علهى وجهو الخصهو فهي البيئهة  ورغم كل هذا ف ن
هذه السهلوكيات المنحرفهة فهي مكهان العمهل  فه ن دراسهة محهدداتها لهو أهميهة  الجزائريهةو ومهن أجهل الحهد مهن 
 ألثر على حياة المنظمات.بالغة ا
 إشكالية الدراسة:
ها مهن المنظمهات غيهر الصهناعية أهميهة  احتلت المنظمهات التهي تقهدم الخهدمات المتنوعهة للمجتمهع وغير
كبيرة في الوقت الحاضر، ب عتبارها نظم تضيف التثير إلى الناتج القهومي للمجتمعهات. ويعتبهر المستشهفى 
ها أحد أشكال المنظمات التي تهدف إلى  ها علهى أن إنتاج الخدمات الصحية ألفهراد المجتمهع، كمها ننظهر إلي
منظمهههة منتجهههة، حيهههث تقهههدم مههها يمكهههن أن يطلهههق عليهههو فهههي لغهههة إدارة اإلنتهههاج، بالصهههيانة البشهههرية للمهههوارد 
هها المستشههفيات  تنظيميههةالشههك أن وجههود ثقافههة  اإلنسههانية المتاحههة والمتوقعههة فههي المجتمههع. و خاصههة تتبنا
على رفهع مسهتوت إلتهزامهم  أيضاا وتعمل  ،فيها نيلدت العامل التميزاقها سوف تشجع على وتعمل ضمن نط
 السلوك المنحرف، وذلك من أجل الوصول إلى مستوت عاٍل من األداء. التنظيمي وتقلي مظاهر
ها مهن آثهار من  رغموبال اهتمام الدراسات الحديثة بالموضوعات السهلوكية والنفسهية داخهل التنظهيم، لمها ل
ها بالسهلوك المنحهرف للعهاملين لهم يلهق    فاعلة في نجاح المنظمات، إال أن موضوع الثقافة التنظيميهة وعالقت
ولذا  -محليا وعرأليا- تنظيميمن الباحثين والتتاب في إدارة الموارد البشرية والسلوك ال اإلهتمام التافيبعد 
هذه الدراسهة بدراسهة العالقهة بهين الثقافهة التنظيميهة وسه لوك العمهل المنحهرف مهن خهالل توسهيط متغيهر تنفرد 
 لةالتالي تااللتزام التنظيمي. ومن ثم فقد تم صياغة إشكالية الدراسة في التساؤال
 في المؤسسات اإلستشفائية محل الدراسة ؟ السائدة الثقافة التنظيمية مستوت ما  .1
 الدراسة ؟لتزام التنظيمي لدت العاملين في المؤسسات اإلستشفائية محل ما مستوت اإل .2
 ما مستوت ممارسة العاملين في المؤسسات اإلستشفائية محل الدراسة لسلوكيات العمل المنحرفة ؟ .3
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مهها مههدت وجههود عالقههة ذات داللههة إحصههائية بههين الثقافههة التنظيميههة وممارسههة العههاملين فههي المؤسسههات  .4
 اإلستشفائية محل الدراسة لسلوكيات العمل المنحرفة ؟
 مي في العالقة بين الثقافة التنظيمية وسلوك العمل المنحرف ؟ما دور اإللتزام التنظي .5
 : المنهجية
هههذه الدراسهههة المهههنهج اإلسهههتطالعي لجمهههع البيانهههات والمعلومهههات المتهههوفرة مهههن و اسهههتخدم البهههاحث ن فهههي 
مصههادرهاو فضههال عههن إسههتخدام المههنهج الوصههفي فههي عههرض البيانههاتو والمههنهج التحليلههي اإلسههتداللي فههي 
 عبر ما أثير من تساؤالت بهدف تحليل وقياس العالقات السببية بين متغيرات الدراسة.تحليل النتائج 
 :األهداف
ههدف إلههى التعههرف علههى مههدت تههوافر وتبنههي   إنطالقهها مههن اإلشههكالية المطروحههة فهه ن الدراسههة الحاليههة ت
تعزيههز مسههتوت وكيفيههة اسههتخدامها فههي  ،المؤسسههات اإلستشههفائية العموميههة عينههة الدراسههة للثقافههة التنظيميههة
والتقليل من ممارسات العاملين لسلوكيات العمل المنحرفة، كما تهدف إلى اختبار الهدور  ،االلتزام التنظيمي
 الوسيط لمتغير االلتزام التنظيمي على العالقة بين الثقافة التنظيمية وسلوك العمل المنحرف.
 :األهمية
لذي تلعبو المستشفيات ب عتبارها مهن القطاعهات تبرز أهمية الدراسة من أهمية القطاع الصحي والدور ا
الخدمية ذات األهمية التبيرة في التنمية اإلقتصادية واإلجتماعيهة ألي بلهد، كمها تعهد الدراسهة محاولهة إلثهراء 
ههذه الدراسهة ،األدب اإلداري المحلهي والعرألهي تعتبهر مهن أوائهل الدراسهات التههي  -علههى حهد علههم الباحثهان -ف
الثقافههههة التنظيميههههة وسههههلوك العمههههل المنحههههرف فههههي المؤسسههههات اإلستشههههفائية العموميههههة تختبههههر العالقههههة بههههين 
ضافة إلى أن نتائج الدراسة ستوفر لمتخذي القرار في القطاع الصحي العمومي الجزائري إطار إالجزائرية. 
 متتامههل يمكههن اإلعتمههاد عليههو فههي تشههخي الثقافههة التنظيميههة ومسههتوت االلتههزام التنظيمههي وسههلوك العمههل
المنحهههرف، ممههها يسهههاعدهم فهههي إتخهههاذ اإلجهههراءات المناسهههبة لرفهههع مسهههتوت كفهههاءة وفاعليهههة تلهههك المؤسسهههات 
 اإلستشفائية، وبالتالي تحسين جودة الخدمات الصحية المقدمة.
 :الدراسة محاور
، األول يقهدم نأساسهي ينمحهور  إلهى دراسةال وان قسمين الباحث ف ة الحالي الدراسةجل تحقيق أهداف أمن 
  الجانب التطبيقي للدراسة. ما الثاني فيسلط الضوء علىأ ،يح عن الخلفية األدبية لمتغيرات الدراسةتوض
I. الجانب النظري للدراسة 
  الثقافة التنظيمية .1
 الثقافة التنظيمية مفهوم  .1.1
رابط قديمة ق دم األشكال األولى لل حديثاا على الرغم من أن ظاهرة الثقافة بدأ االهتمام بالثقافة التنظيمية
اإلنساني، إال أن اإلهتمام العلمي بالثقافة التنظيمية بدأ في بداية الثمانينات من القرن الماضي بوصفها 
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ب عتبارها أحد العوامل األساسية المحددة لنجاح  موضوعاا رئيسياا في أدبيات اإلدارة والسلوك التنظيمي
الذي  (Laudon,2012بتدئها بتعريف )للثقافة التنظيمية ن منظمات. وقد وردت عدة تعريفاتالوتفوق 
ينظر لها ب نها قوة توحيد تعمل على كبح الصراعات وتعزز التفاهم المشترك واإلتفاق على اإلجراءات 
االفتراضات والقيم األساسية التي تطورها ( على أنها 2009ويعرفها )القريوتي، .[1]والممارسات المشتركة
تفاق عليها وعلى مع المؤثرات الخارجية والداخلية، والتي يتم اإل جماعة معينة، من أجل التتيف والتعامل
ضرورة تعليمها للعاملين الجدد، ومن أجل إدراك األشياء والتفكير بها بطريقة معينة تخدم األهداف 
المشتركة ب نها نمط أساسي من اإلفتراضات  (McShane & Glinow,2007كما يعرفها ) .[2]الرسمية
 .[3]التي تعبر عن إتجاه وطريقة تفكير المنظمة حول المشاتل والفر التي تواجهها والقيم والمعتقدات
 مجموع القيم إنطالقاا مما سبق من تعريفات، تتوجو الدراسة الحالية إلى تعريف الثقافة التنظيمية ب نهال
ات والسياسات تجاهات والمستوى المعرفي السائد في المنظمة، والتي تمثل مجموع القرار والمعتقدات وال 
العاملين بها  ألفرادا لسلوكياتوالممارسات الدارية، ونتيجة العالقات النسانية والتنظيمية، وانعكاس 
  والمتعاملين معها.
 أهمية الثقافة التنظيمية .1.2
هداف، فالثقافهة التنظ نجهاز األ تهوفر  ةيهميتمثهل ثقافهة المنظمهة عنصهراا أساسهياا فهي تحديهد كفهاءة األداء واه
ومسههاعدتهم علههى أعمههالهم بصههورة أفضههل  مههن خههالل نظههام القواعههد  نيلوك العههاملسههلتنظههيم وتوجيههو إطههاراا 
ههها  دقيقهههة كيفيهههة  وبصهههورةواللهههوائح الرسهههمية وغيهههر الرسهههمية الموجهههودة فهههي المنظمهههة، والهههذي يوضهههح ألفراد
هو متوقهع.  ها مهن أ  ةيهميتسهتمد الثقافهة التنظ كمهاالتّصهرف فهي المواقهف المختلفهة، وذلهك فهي ضهوء مها  هميت
هذا الصهدد يشهير ) ها  وفهي   ميهة أرألهع وظهائفيظتنلثقافهة الل( أن Kreinter & Kinicki, 2007وظائف
  ل[4]
مشههاركة العههاملين نفههس المعههايير والقههيم والمههدركات يمههنحهم ف :تعطييي أفييراد المنظميية هوييية تنظيمييية •
  على تطوير اإلحساس بغرض مشترك الشعور بالتوحد، مما يساعد
لتزام القوي من جانب من يقبلون هذه الشعور بالهدف المشترك يشجع اإلف :زام الجماعيلتتسهل ال  •
  الثقافة
وذلك من  ،على التنسيق والتعاون الدائمين بين أعضاء المنظمة تشجع الثقافةف :تعزز استقرار النظام •
  لتزامتشجيع الشعور بالهوية المشتركة واإل خالل
  فراد على فهم ما يدور من حولهممن خالل مساعدة األ :تشكل السلوك •
 
  الثقافة التنظيميةخصائص  .1.3
هناك مجموعة من الخصائ الثقافية للمنظمة والتي تتفاوت درجة تواجدها وااللتزام بها في المنظمة 
 ل[5]، وأهم هذه الخصائ والسمات هينشاطهابحسب طبيعة 
  لية ذاتية في العمل وحرية التصرفدرجة المبادرة الفردية وما يتمتع بو الموظفون من حرية ومسؤو  •
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  درجة قبول المخاطرة وتشجيع الموظفين على أن يكونوا مبدعين ولديهم روح المبادرة •
  درجة وضوح األهداف والتوقعات من العاملين •
  درجة التتامل بين الوحدات المختلفة في المنظمة •
  مدت دعم اإلدارة العليا للعاملين •
  اإلجراءات والتعليمات وأحكام اإلشراف الدقيق على العاملينشكل ومدت الرقابة المتمثل ب •
طبيعة أنظمة الحوافز والمكافآت، وفيما إذا كانت تقهوم علهى األداء أو علهى معهايير األقدميهة والواسهطة  •
  والمحسوألية
  ختالف والسماح بسماع وجهات نظر معارضةدرجة تحمل اإل •
نمطههاا شههبكياا يسههمح بتبههادل  علههى القنههوات الرسههمية أو تصههاالت وفيمهها إذا كههان قاصههراا طبيعههة نظههام اإل •
  تجاهاتالمعلومات في كل اإل
 الثقافة التنظيمية بعادأ .1.4
ختلهف البهاحثون والتتهاب فهي بيهان أبعهاد ثقافهة المنظمهة كهل حسهب دراسهتو والبيئهة التهي تعمهل ضهمنها إ
هههذه المنظمههها ت، وبقهههدر تعلهههق األمهههر المنظمهههات المبحوثهههة، باإلضهههافة إلهههى طبيعهههة النشهههاا الهههذي تمارسهههو 
فقد تم تصنيف أبعاد الثقافة التنظيمية ضمن مؤثراتها علهى أنمهاا السهلوك داخهل  ،بموضوع الدراسة الحالية
ها علهى مجتمهع وعينهة الدراسهة حيهث  المنظمة، وذلهك حسهب أحهد المقهاييس العالميهة الحديثهة الجهاهزة لتطبيق
وفيمها   يهةل الب عهد التنظيمهي، الب عهد اإلداري والب عهد اإلنسهانيتحددت أبعاد الثقافهة التنظيميهة وفهق األبعهاد التال
 يلي إيضاح لمضمون كل ب عد منهال
ويتمثل في سلوك واتجاهات وآراء العهاملين فهي المنظمهات وته ثير التنظيمهات الرسهمية  الُبعد التنظيمي: •
هدافها وغير الرسمية على إدراك ومشاعر وأداء العاملين، وت ثير البيئة على المنظمة  ها البشهرية وأ وقوا
 وت ثير العاملين على التنظيم وكفاءتو 
( يتصهههل بهههاإلدارة والنشهههاا اإلداري والتوقهههع يأو جمهههاع يويتمثهههل فهههي كهههل سهههلوك )فهههرد الُبعيييد الداري: •
 وبشكل مختصر هو نشاا اإلنسان وتصرفو في موقع العمل   اإلداري والفكر اإلداري 
ثقافههة التنظيميههة داخههل المنظمههة علههى الجانههب اإلنسههاني مههن حيههث ويتمثههل فههي أثههر ال الُبعييد النسيياني: •
العالقات سواء كانت بين المدير والعاملين أو مع الجمهور، فضالا عن العادات والتقاليد كمكّون ثقافي 
 ومؤثر إنساني 
 
 سلوك العمل المنحرف  .2
 مفهوم سلوك العمل المنحرف .2.1
 سلوكياتوالسلوك التنظيمي لعقود طويلة على بحث التركز إهتمام الباحثين في مجال الموارد البشرية 
من خالل المحدد  بسلوكيات الدور الرسميسواء تعلق األمر  ،منظمات العملفي  يمارسها العاملون التي 
وهي  ،سلوكيات الدور اإلضافي والتي شاع تسميتها بسلوكيات المواطنة التنظيميةب أو وصف الوظيفة
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ومن ثم فهي سلوكيات  ،طواعية وتستهدف صالح العمل لعاملون يمارسها ا ختيارية غير إلزاميةإسلوكيات 
. وفي وصف الوظيفة مفيدة لتحقيق مصالح المنظمة وأهدافها بشكل أتثر فاعلية، ولتنها ال تندرج ضمن
أوائل العقد الماضي بدأ الباحثون يركزون على نوع آخر من السلوكيات التي تؤثر على كفاءة وفعالية 
نتيجة اإلنتشار المتزايد لهذه السلوكيات في موقع  عمل، أطلق عليها سلوكيات العمل المنحرف،منظمات ال
ويقوم األفراد بهذه السلوكيات . [6]العمل فضال عن التتاليف الهائلة المرتبطة بممارسة هذه السلوكيات
ح بين مخالفات ويمكن لهذه السلوكيات أن تتراو  ،ولتنها تضر بصالح العمل وصالح المنظمةطواعيةا 
عتداء ستعمال الوقت والموارد إلى مخالفات كبيرة مثل السرقة والتخريب واإلإسوء  لبسيطة نسبيا مثل
 . [7]اللفظي والجسدي وغيرها
مصطلحات مختلفة تتصل بمفهوم سلوك  اتجدر اإلشارة إلى أن الباحثين في هذا المجال استخدمو 
وسوء ، نحراف في مكان العملواإل، والعدوان في مكان العمل، نتقام التنظيمياإل العمل المنحرف منهال
العاطفية واإلساءة  ،والعدوانية التنظيمية ،اإلجتماعي ريوالسلوك غ ،مييوالجنوح التنظ ،مييالسلوك التنظ
(Robinson & Bennett,1995; Gualandri, 2012; Sharkawi et al., 2013 ،) وقد
وهدفو، ولتنها في نهاية األمر مصدر قلق  على شدة وحدة السلوك المختلفة بناءا  مصطلحاتجاءت هذه ال
 والعاملين فيها. وتهديد لمصالح المنظمة
يمارسو العاملون عن طريق انتهاك المعايير  الذي طوعيالسلوك الويقصد بسلوك العمل المنحرف 
( Thomas,2012يعرفو ). و [8]التنظيمية بالشكل الذي يؤذي إما المنظمة أو األفراد العاملون أو كالهما
ب نو تصرفات مقصودة يقوم بها العاملون بقصد اإلضرار بزمالء العمل والمنظمة وأصحاب المصالح 
سلوك العمل المنحرف ب نو األفعال اإلرادية التي تضر أو  (Gualandri,2012صف )كما ي .[9]فيها
تفق إوهو ما  .[10]مالء أو المشرفينالعاملين في هذه المنظمات أو الع األفراد تنوي إيذاء المنظمات أو
ؤذي المنظمة إما يسلوك ( عندما وصف سلوك العمل المنحرف ب نو Sharkawi et al., 2013) ويعل
بشكل مباشر عن طريق الت ثير سلبا على وظائفها أو ممتلتاتهاو أو عن طريق إيذاء موظفيها بطريقة 
 . [11]تخفض من فاعليتهم
معادي طوعي مثل سلوك ييمكن القول أن سلوك العمل المنحرف  فات،إنطالقاا مما سبق من تعري
  وعليو يمكن تعريف سلوك العمل المنحرف ب نول أعضائهاالمنظمة و  إيذاء إلىيهدف  ةيميللقواعد التنظ
سلوك في مكان العمل يمارسه أعضاء المنظمة طواعية وبدوافع مختلفة لإلضرار بالصالح العام 
 وعمالئها.بأعضائها  للمنظمة أو
 سلوك العمل المنحرف ومسببات خصائص .2.2
تتجلى في مفهوم  المشتركة الباحثين إلى أن هناك عدداا من الخصائ  والسمات العديد منيشير 
 ل[12]أبرز هذه الخصائ و سلوك العمل المنحرف تفرضها طبيعة هذا المفهوم، 
السلبي على المنظمة إال أنها ال  أن يكون سلوكاا متعمداا ومقصوداا، فرغم وقوع الحوادث ذات األثر •
 تعد سلوك عمل منحرف 
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 أن يكون سلوكاا ينتهك المعايير والقواعد التنظيمية ويهدد سالمة المنظمة أو أعضائها أو كليهما  •
 أن يعكس شكل السلوك الذي ينتهك األعراف والقيم السائدة في المنظمة أو المجتمع أو كليهما  •
من قبل العاملين، وتتون المنظمة الجهة المستجيبة للسلوك، وتتون  أن يمارس سلوك العمل المنحرف •
  العملطبيعة السلوك األذت الذي يلحق المنظمة، ومجموعة السلوك تتون السلوك الذي حدث ب
( أن هناك العديد من األسباب التي تجعل األفراد Litzky et al., 2006من ناحية أخرت  يرت )
، والضغوا االجتماعيةو المكافئاتسلوك العمل المنحرف وهيل هيكل العاملين ينخرطون في ممارسة 
 . [13]والمواقف السلبيةو وضعف األداء الوظيفيو والمعاملة غير العادلة وضعف ثقة العاملون بالقادة
 العمل سلوكلقيام العاملين بضرورة توافر مجموعة من األسباب  (Zhang,2011) يشترافي حين 
 ل[14]منها المنحرف
 )محفزة(  المنحرف العمل لسلوك مشغلة قوة ودوج •
 المنحرف  العمل بسلوك للقيام فرصة على الحصول •
  الداخلية الرقابة مستوت  انعدام أو انخفاض •
  الفردية بالفروقات العملية إرتباا •
 ،عن ضعف نظام الحوافز فضالا  ،نيوبالمحصلة تعد النظم اإلدارية التي ال تلبي احتياجات العامل
باإلضافة إلى نظم تقييم األداء غير المناسبة من أهم  ،لوصف الوظيفي غير المناسب للوظائفوكذلك ا
 .[15]ن إلى ممارسة سلوك العمل المنحرفيالعوامل التي تؤدي باألفراد العامل
 أبعاد سلوك العمل المنحرف .2.3
تحديد  يالعمل المنحرف من خالل وجهات نظر مختلفة، واختلفوا ف تناول الباحثون أبعاد سلوك
 ,.Robinson & Bennett, 1995; Zhao et alكدراسة )العديد من الدراسات ه، إال أن أبعاد
نحراف نحراف التنظيمي واإلاإل لهما منحرفسلوك العمل ال اسيلق نيسيرئ بعدينعلى  عتمدت( قد إ 2012
لث يتمثل في ( بعد ثا2015،العطوي والخالدي، وأضافت دراسات أخرت كدراسة )في العالقات الشخصية
في مكان  منحرفسلوك الالالمنظمة من التنبؤ بمستوت  نيتمك لغرض اإلنحراف تجاه المشرف المباشر
تخاذ اإلجر  العمل ولغرض الدراسة الحالية سي عمد إلى دراسة سلوك  لمكافحتو، ءات الالزمةاالعمل واه
في مكان  المنحرفالسلوك  سيمكن توظيفو في قيا بعد فرديك من خالل دمج األبعاد السابقة المنحرف
 العمل وبما يتالءم مع البيئة الجزائرية.
 االلتزام التنظيمي .3
 مفهوم االلتزام التنظيمي .3.1
 في الفكر اإلداري الحديث في العقود واضحاا  يعد االلتزام التنظيمي من المواضيع التي القت اهتماماا 
 وعالقة الفرد بالمنظمة وفقاا لتوافق القيماألخيرة، حيث ركزت أغلب الدراسات والبحوث على تفسير طبيعة 
واألهداف بين الطرفين، ويعبر االلتزام التنظيمي عن اتجاه الفرد نحو المنظمة، ويشمل الرغبة القوية في 
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عضوا فيها، ويظهر االلتزام في بذل العامل جهودا إضافية في العمل، ويعد األفراد الملتزمون تجاه  البقاء
 .[16]اعد في بقائها ومنافستها للمنظمات األخرت مصدر قوة تس منظماتهم
الرغبهههة التهههي يبهههديها الفهههرد فهههي التفاعهههل هههو  االلتهههزام التنظيمهههي( أن Weibo et al,2010) يهههرت 
هههداف المنظمهههةاإل أنهههو علهههى  (John,2010) وفهههي نفهههس السهههياق عرفهههو .[17]جتمهههاعي مهههن أجهههل تحقيهههق أ
ها والرغبهة ي الشعور باالرتباا القوي والعاطفة للمنظمة التي هدافها وقيم عمل بها الفهرد مهن خهالل األيمهان ب 
رتباا ( ب نو إRebecca et al,2013) في حين عرفو .[18]في بذل الجهود والمحافظة على عضويتو فيها
هداف والقهيم والرغبهة ها، وقبهول األ هداف المنظمهة وقيم هد معقهول بالنيابهة عهن المنظمهة  وثيق ب  فهي بهذل ج
 .[19]ر في عضويتهااستمر واإل بقاءوالرغبة القوية بال
رغم تعدد التعاريف التي تتناول مفهوم االلتزام التنظيمي إال أنها تتفق على أنو حالة تتبلور في 
دراك وموقف الفرد تجاه طبيعة عالقتو بالمنظمة، يتبلور عنها  أو سلبي في هذه  إيجابيتجاه إسلوك واه
أو سلبية على مخرجات عمل الفرد تنعكس في النتيجة  ابيةإيجالعالقة تنتج في أغلب األحيهان ت ثيرات 
 على أداء وعمل المنظمة ككل.
 التنظيمي مااللتزا خصائص .3.2
 ل[20]هي التنظيمي مفهوم اإللتزام تميزيشير بعض الباحثين إلى أن هناك عدداا من الخصائ 
 نظمة، ورغبتو الشديدة فيي عبر االلتزام التنظيمي عن استعداد الفرد لبذل أقصى جهد ممكن لصالح الم •
يمانو ب هدافها وقيمها   البقاء بها، ومن ثم قبولو واه
 يمثل االلتزام التنظيمي شعور داخلي يضغط على الفرد لالرتباا بالمنظمة وللعمل بالطريقة التي يمكن •
  من خاللها تحقيق مصالح المنظمة
 الل ظواهر تنظيمية معينة تتضمنيعبر االلتزام التنظيمي عن حالة غير محسوسة يستدل عليها من خ •
  سلوك األفراد وتصرفاتهم وتجسد مدت والئهم لمنظماتهم
يستغرق االلتزام التنظيمي في تحقيقو وقتاا طويال ألنو يجسد حالة قناعة تامة للفرد، كما أن التخلي  •
  ضاغطةيكون نتيجة لت ثير عوامل سطحية طارئة، بل قد يكون نتيجة لت ثيرات إستراتيجية  عنة ال
  يت ثر االلتزام التنظيمي بمجموعة العوامل الشخصية والتنظيمية والظروف الخارجية المحيطة بالعمل •
تتمثل مخرجات االلتزام التنظيمي في البقاء داخل المنظمة وعدم تركها ودرجة انتظام وحضور  •
  واألداء الوظيفي والحماس للعمل واإلخال للمنظمة العاملين
السبب وراء اهتمام الباحثين بموضوع    السابقة لاللتزام التنظيمي يتضح أنبناءا على الخصائ
 عوامل يمكن إبرازها في النقاا التاليةل االلتزام التنظيمي يعود إلى عدة
 أن االلتزام التنظيمي يمثل أحد المؤشرات األساسية للتنبؤ بعديد من النواحي السلوكية، وخاصة معدل •
 أن األفراد الملتزمين سيكونون أطول بقاء في المنظمة، وأتثر عمال نحو دوران العمل، فمن المفترض
 تحقيق أهداف المنظمة 
 عروسي &بن محمد & يوسفي   ــــ ...وسيط في العالقة بين الثقافة التنظيمية وسلوك العمل كمتغيرااللتزام التنظيمي 
 130 
أن مجال االلتزام التنظيمي قد جذب كال من المديرين وعلماء السلوك اإلنساني نظرا لما يمثلو من  •
 فيو  مرغوباا  كونو سلوكاا 
 لهم في الحياة  فاا دير كيفية إيجاد األفراد هأن االلتزام التنظيمي يمكن أن يساعدنا إلى حد ما في تفس •
 التنظيمي مأبعاد االلتزا .3.3
هها البههاحثون والتههي تنههدرج ضههمن ثالثههة مههداخل لدراسههة االلتههزام  وهنالههك العديههد مههن األبعههاد التههي أشههار ل
التنظيمي فمنها ما يعتمد على المهدخل التبهادلي والهذي يشهير إلهى محصهلة العالقهات التبادليهة بهين المنظمهة 
هداف وقهيم  هداف وقهيم المنظمهة مهع أ والفهرد، أمها المهدخل النفسهي والهذي يشهير إلهى القهوة النسهبية لمطابقهة أ
الفهرد، أمهها المهدخل التتههاملي )الحهديث( والههذي يتمثههل بمجموعهة العالقههات التبادليهة بههين الفهرد والمنظمههة مههن 
ويتضمن هذا المهدخل ثالثهة أبعهاد  جانب والرغبة القوية في االستمرار بالعمل مع المنظمة من جانب آخر،
ههههيل )البعههههد العههههاطفي، البعههههد المعيههههاري، البعههههد  تشههههكل المههههدخل الحههههديث فههههي دراسههههة االلتههههزام التنظيمههههي و
 ل[21]والتي سيتم اعتمادها في الدراسة الحالية. ومنو، ف ن أبعاد االلتزام التنظيمي تتمثل في، المستمر(
مر، المحسوب، البقهائي، السهلوكي، ويشهير إلهى قهوة رغبهة الفهرد ويسمى اإللتزام المست ستمراري:البعد ال •
ها يكلفهو التثيهر، فكلمها طالهت مهدة خدمههة  ليبقهى فهي العمهل بمنظمهة معينهة العتقهاده به ن تهرك العمهل في
هها، وكثيههر مههن األفههراد ال يرغبههون فههي  هها سههيفقده التثيههر ممهها اسههتثمره في الفههرد فههي المنظمههة، فهه ن تركههو ل
  ستمراري عاليةن درجة والئهم اإلأمثل هؤالء األفراد يقال عليهم  ،ورالتضحية بتلك األم
ههذا البعههد عههن  البعييد العيياطفي: • ويسههمى اإللتههزام العههاطفي، الوجههداني، المههوقفي أو اإلتجههاهي، ويعبههر 
االرتبههههاا الوجههههداني بالمنظمههههة ويتهههه ثر بمههههدت إدراك الفههههرد للخصههههائ المميههههزة لعملههههو، مههههن اسههههتقاللية 
هار  ات، وطبيعهة عالقتهو بالمشهرفين، كمها يته ثر بدرجهة إحسهاس الفهرد به ن البيئهة التنظيميهة واتتسهاب الم
  التي يعمل فيها تسمح بالمشاركة الفعالة في عملية اتخاذ القرار، سواء فيما يتعلق بالعمل أو العاملين
لفهرد بالواجهب ويسمى اإللتزام المعياري، القيمي، األدبي أو األخالقي، ويعكهس شهعور ا البعد المعياري: •
والتعهد باستمراره في العمل داخل المنظمة، ويشير إلى االلتزام المستوجب أو األخالقهي للعامهل بالبقهاء 
  في المنظمة، وينتج عن شعور العامل ب ن المنظمة أحسنت إليو، ولذا فهو مدين لها بالعمل معها
II. الجانب العملي للدراسة 
 الجراءات المنهجية للدراسة .1
هذه هم الفئهة المدروسهة، ثهم أداة الدراسهة أو الوسهيلة المسهتخدمة  تتضهمن  الفقهرة مجتمهع وعينهة الدراسهة و
دور اإللتههزام التنظيمههي كمتغيههر وسههيط فههي العالقههة بههين الثقافههة التنظيميههة وسههلوك العمههل المنحههرف  لقيههاس
هي صهادقة وثابتهة، وتقهيس مها وضهعت لقياسهو، ثهم أسه هل  اليب المعالجهة والخطوات التنفيذية إلعتمادها، و
 اإلحصائية للبيانات.
 دراسةمجتمع وعينة ال .1.1
اشتمل مجتمع الدراسة على جميع العاملين الدائمين ومن جميع الفئات )السلك الطبي والشبو الطبي، 
الجزائر، -السلك اإلداري، وسلك التقنيين والمهنيين( بالمؤسسات اإلستشفائية العمومية في مدينة المسيلة
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( عامالا وفقاا لإلحصائيات المقدمة من طرف إدارة 1074جمالي للفئات السابق تحديدها )ويبلغ العدد اإل
الدراسة فقد تم تحديدها بالرجوع عينة لحجم وبالنسبة  .الموارد البشرية للمؤسسات اإلستشفائية محل الدراسة
حجم العينة يبلغ  ( مفردة ف ن1000إلى الجداول اإلحصائية لتحديد حجم العينة، ففي مجتمع يقترب من )
العاملين في المؤسسات  حجم عينةبتوزيع  ون قام الباحث دوق. [22](%5مفردة عند حدود خط  ) (073)
وتمثل عينة الدراسة  ،الدراسة بنسبة عدد العاملين في كل مؤسسة إستشفائية اإلستشفائية العمومية محل
ن، وتم إسترجاع ينات بمعرفة الباحث%( من أفراد مجتمع الدراسة األصلي، وتم توزيع اإلستبا29.8)
م تحقيقها دوذلك لعات، إستبان( 10) فحصها وتدقيقها تم استبعاد وبعد (%90.6( إستبانة بنسبة )290)
إستبانة ( 280)د اإلستبانات الصالحة للتحليل اإلحصائي ديصبح ع شروا اإلجابة الصحيحة، وألهذا
 .( يبين تفاصيل عينة الدراسة01والجدول رقم )  حاليةال الدراسة ألهدافة دجي نسبة يوه (،%75)بنسبة 
 (01)رقم  جدول ال
 توزيع أفراد عينة الدراسة
 النسبة التكرار  الفئة  المتغير








 السلك الطبي والشبه الطبي
 السلك الداري 





















 سنوات 5أقل من 
 سنوات 10إلى  5من 







 .ن بالعتماد على إستبانة الدراسةيمن إعداد الباحثالمصدر: 
 وأساليب القياساسة الدر  داةأ .1.2
 قفي اإلجابة عن التساؤالت وتحقيه ةالحالي دراسةال وعليت عتمدإ المصدر الرئيس الذي  بانةستتمثل اإل
ههداف ههها اعن األتثهههر شههيوعا فهههي دراسهههات تقيههيم العالقهههة بههين أ  وقههد  المحههددة، األ عتمههد علهههى اإلسههتبانة ألن
 وقد قسمت على جزأين أساسين همال ،ي المنظماتممارسات الموارد البشرية والمواقف المتعلقة بعملهم ف
المسههههتوت  -المسههههتوت الههههوظيفي -للمعلومههههات الديموغرافيههههة للعههههاملينل وشههههملت )الجههههنس الجييييزء األول: •
 الخبرة الوظيفية(  -التعليمي 
 لالمحاور التالية ذات إجابات مقيدة مقسمة إلى عبارة (44)يضم  الجزء الثاني: •
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طبيعهة ومكونهات الثقافهة السهائدة للوقوف على  لثقافة التنظيميةعلى ا حورهذا الم ركزي :األول المحور −
ها الثالثهة )التنظيمهي، و  ،ستشهفائية محهل الدراسهةاإل اتالمؤسسهفي  جهرت قيهاس الثقافهة التنظيميهة ب بعاد
  ( عبارة20(، ويضم )Francis & Woodcock,1990)( من خالل مقياس واإلنساني، داري اإل
ههذا المحههور علههى يركههالثيياني:  المحييور − ممارسههة العههاملين فههي المؤسسههات اإلستشههفائية محههل  دتمههز 
مهن خهالل  سهلوك العمهل المنحهرف كبعهد فهرديوجهرت قيهاس متغيهر ، الدراسة لسلوكيات العمل المنحرفة
  ( عبارة12(، ويضم )Bennett & Robinson,2000تبني مقياس )
هذا المحهور علهى الثالث:  المحور −  المؤسسهات اإلستشهفائية محهل الدراسهةاملين بالعه إرتبهاا درجهةيركز 
مسههههتوت اإللتهههزام التنظيمهههي ب شهههكالو الههههثالث ولقيهههاس سههههتمرار فهههي عضهههويتها، رغبهههتهم القويهههة فهههي اإلو 
( 12ويضههم ) ،(Meyer & Allen,1990عتمههاد مقيههاس )إ  تههم )العههاطفي، المعيههاري، والمسههتمر(
  عبارة
 -point Likert Scale( )1-5ليكرت الخماسي ) ستعانة بمقياسإلى أنو قد تم اإل انويشير الباحث
وقد  ( إلى أقصى درجات الموافقة،5( إلى غير موافق إطالقا، بينما يشير الرقم )1( حيث يشير الرقم )5
تم حساب طول الخلية في المقياس وذلك بحساب المدت بين درجات المقياس، والحدود العليا والدنيا 
وبعد ذلك يتم  (0.80=5/4) ليصبح طول الخلية الصحيح (5) ثم تقسيمو على (،4=1-5) للفئات
(، بداية المقياس وهو الواحد الصحيح)القيمة إلى أقل قيمة في مقياس ليكرت الخماسي إضافة هذه
 .سلم المقياس الم ستخدم في الدراسة ( يوضح02والجدول رقم )
 (02)رقم  جدول ال
 سلم المقياس الُمستخدم في الدراسة
 المستوى  النسبة المئوية وسط الحسابيالمت الدرجة
 جدا   ضعيف %36 -%20من  1.80 -1من   1
  ضعيف %52 -%37من  2.60أقل من  -1.81من  2
 متوسط %68 -%53من  3.40أقل من  -2.61من  3
 مرتفع %84 -%69من  4.20أقل من  -3.41من  4
 مرتفع جدا   %100 -%85من  5.00 -4.21من  5
 .نيالباحث المصدر: من إعداد
 أداة الدراسة صدق .1.2.1
بمقاييس  ستعانةقد تم ت سيسها باإلاإلستبانة )أداة الدراسة( من أن كافة المقاييس التي تضمنتها بالرغم 
ة ضرورة توافقها نابستراعا في تصميم اإل انالباحثة  إال أن سات سابقة مشابهاستخدمت في در أطورت و 
 هازائري بشكل عام، كذلك مراعاة الدقة والوضوح في عباراتمع خصائ  مجتمع الدراسة والمجتمع الج
قام الباحثان  (Content Validity) ألداةل المحتوت  وللت تد من صدق .ومدت مالءمتها لمحاور الدراسة
بعرضها على مجموعة من المحكمين والمختصين في هذا المجال للتحقق من مدت مالءمة اإلستبانة 
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تم إجراء التعديالت وألناءا على مقترحاتهم  ،مقدرتها على قياس متغيرات الدراسةألسئلة الدراسة وأهدافها و 
ضافة بشكل دقيق لت خذ القائمة شكلها النهائي.  المطلوبة من تعديل وحذف واه
التوكيدي  التحليل العاملي( تم إستخدام Construct Validity) لألداة وللت تد من الصدق البنائي
(Confirmatory Factor Analysis) ( باإلعتماد على برنامجAmosV.22)،  والذي يستخدم في الحاالت
لتحقق لالتي تتون فيها العالقات بين المتغيرات والعوامل التامنة معروفة، حيث ينطلق من افتراض معلوم 
ويوضح الجدول رقم  .منو وتحديد مدت مطابقة النموذج النظري للبيانات الميدانية المستمدة من العينة
 .[Hair et al.,2010)[23( مؤشرات حسن المطابقة ومعيار التقييم لهذه المؤشرات كما حدده )03)
 (03)رقم  جدول ال
 حسن المطابقة مؤشرات
 ولييمعيار القب الييرمييز ؤشريييالم
أن تكون غير دالة والقيمة المرتفعة تشير إلى  2X مربع كاي 
 تطابق غير جيد
, فالقيمة المنخفضة تشير إلى تطابق 5أقل من  DF2X/ كاي ة على مربعمقسوم يةة درجة الحر يمنسبة ق
 أفضل
 ≥ GFI 0.90 مؤشر حسن المطابقة
 ≥ CFI 0.95 مؤشر المطابقة المقارن 
 ≥ NFI 0.90 مؤشر المطابقة المعياري 
 >RMSEA 0.05-0.08 ابر مؤشر الجذر التربيعي لمتوسط خطأ االقت
.نيالمصدر: من إعداد الباحث  
 
، وسلوك العمل المنحرف، ب بعادها ت وهيل )الثقافة التنظيميةاف ن جميع المتغير   ي الدراسة الحاليةوف
، وهو ما يظهره الجدول رقم خضعت للتحليل العاملي التوكيديقد (، ب شكالو الثالث واإللتزام التنظيمي
ن المعايير المقبولة، حيث تبين أن مؤشرات المطابقة لجميع متغيرات الدراسة كانت ضم ( أدناه.04)
ضافة المسارات التي تحسن من  وذلك بعد تعديل كل نموذج بحذف المسارات غير الدالة إحصائيا، واه
( كما ذكر %50التي تقل عن ) (Factor Loading) مطابقة النموذج، وحذف معامالت اإلشباع
(Igbaria, Iivari & Maragahh,1995واستخدام أعلى مؤشر تعديل ،) (Modification Index)  لرألط
 حتى تحقق أفضل مطابقة لتل نموذج. منطقياا  رألطاا  (Measurement Errors) أخطاء القياس
 
 (04)رقم  جدول ال
 نتائج التحليل العاملي التوكيدي
 CMIN/DF GFI CFI TLI RMSEA RMR متغيرات الدراسة
61.13 الثقافة التنظيمية  0.994 0.997 0.996 0.033  0.049 
111.3 العمل المنحرف سلوك  0.992 0.996 0.993 0.041 0.022 
011.6 اللتزام التنظيمي  0.943 0.945 0.937 0.052 0.057 
 .(AmosV.22) برنامج بالعتماد على مخرجات نيالمصدر: من إعداد الباحث
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 ثبات أداة الدراسة .1.2.2
 ،(Alpha Cronbach'sمن أجل الت تد من ثبات أداة الدراسة، تم حساب معامل ألفاترونباخ )
، (Hair et al,2010حسب ما إقترح ) (0.70إذا كانت قيمتو مساوية أو أتبر من ) بحيث يكون مقبوالا 
، حيث بلغ عالٍ  ةتبين أن معامل الثبات العام لالستبان ياالختبار اإلحصائوباإلطالع على نتائج 
 ( يوضح ذلك.05  والجدول رقم )باتتمتع بدرجة عالية من الثت(، وهو ما يدل على أن اإلستبانة 0.83)
 (05الجدول  رقم )
 معامالت ألفا كرونباخ لمحاور أداة الدراسة
 ثبات المحور عدد العبارات محاور الستبانة رقم المحور
 0.839 20 الثقافة التنظيمية  1
 0.815 12 سلوك العمل المنحرف 2
 0.835 12 االلتزام التنظيمي 3
 0.831 معدل الثبات العام
 .(SpssV.22) بالعتماد على مخرجات برنامج نيالمصدر: من إعداد الباحث
 أساليب المعالجة الحصائية .1.3
والتوصل إلى  ن على مجموعة من األساليب اإلحصائية في معالجة البيانات إحصائياا و الباحث ا عتمد
 لفي ساليب تتمثلوكانت هذه األ ( AMOS.V22 & SPSS.V22برنامجي ) ستفادة منستنتاجات باإلاإل
 وتضمن المتوسطات الحسابية، والتترارات والنسب المئوية، االنحرافات المعيارية  الحصاء الوصفي: •
 للتحقق من ثبات أداة الدراسة  (:Cronbach's Alphaمعامل ألفا كرونباخ ) •
  لطبيعيللت تد من إتباع البيانات للتوزيع ا(: Skewness & Kurtosisمعامل االلتواء والتفلطح ) •
(ل لمعرفة مدت وجود عالقة Pearson Correlation Coefficient) معامل االرتباط بيرسون  •
 ارتباا بين متغيرين أو أتثر 
(ل إلختبار ت ثير المتغير المستقل Multiple Regression Analysis) تحليل النحدار المتعدد •
 وأبعاده على المتغير التابع 
(ل إلختبار ت ثير كل متغير مستقل لوحده Stepwise Regression) النحدار التدريجي المتعدد •
 على المتغير التابع 
 سة ومناقشتهااعرض نتائج الدر  .2
الثقافة التنظيمية السائدة في  مستوى النتائج المتعلقة بالجابة عن التساؤل األول: ما  .2.1
الحسابية  متوسطاتللإلجابة عن هذا التساؤل، تم حساب ا المؤسسات الستشفائية محل الدراسة ؟
نحرافات المعيارية لعبارات إستبانة الثقافة التنظيمية في المؤسسات اإلستشفائية محل الدراسة، واإل
 (.06وجاءت النتائج كما في الجدول رقم )
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 (:06الجدول رقم )
 المتوسطات الحسابية والنحرافات المعيارية لمتغير الثقافة التنظيمية وأبعادها
 المستوى  نحراف المعياري ال  النسبة المئوية لمتوسط الحسابيا البعد الرتبة
 مرتفع 0.724 75.02 3.751 البعد التنظيمي 2
 متوسط 0.947 68.14 3.407 البعد الداري  3
 مرتفع 0.721 76.40 3.820 البعد النساني 1
 مرتفع 0.889 73.56 3.678 لثقافة التنظيمية ل العام مستوى ال 
 .(SpssV.22) بالعتماد على مخرجات برنامج نيد الباحثالمصدر: من إعدا
 
ستشفائية محل في المؤسسات اإل العام للثقافة التنظيمية السائدة ستوت ( أن الم06يبين الجدول ) −
نحراف معياري 3.678المتوسط الحسابي )  إذ بلغ (%73.56نسبة )وأل  كان مرتفعاا  الدراسة ( واه
على عدم وجود تباين كبير في استجابات المبحوثين، حيث أن  ويدل اإلنحراف المعياري  ،(0.889)
 (.Hair et al,2010قيم اإلنحرافات المعيارية كانت أقل من الواحد الصحيح طبقاا لما اقترحو )
نحراف معياري قدره 3.820كما أن البعد اإلنساني جاء بالمرتبة األولى بمتوسط حسابي ) − ( واه
(، وأتى البعد التنظيمي %76.40نسبة )أعلى متوسط حسابي وأل ، وقد نال رتفعة( وألدرجة م0.721)
نحراف معياري قدره )3.751) بلغفي المرتبة الثانية بمتوسط حسابي   رتفعة( وألدرجة م0.724( واه
نحراف معياري قدره 3.407فيما حل ثالثا البعد اإلداري بمتوسط حسابي ) (،%75.02نسبة )وأل  ( واه
 .(%68.14ة )نسب( وألدرجة متوسطة وأل 0.947)
إلى إقتناع العاملين في المؤسسات  ( لمستوت الثقافة التنظيميةرتفعةن هذه النتيجة )الميويعزو الباحث −
 المؤسسات اإلستشفائية تلك وأن فلسفات   اإلستشفائية محل الدراسة بالثقافة التنظيمية السائدة فيها،
وثقافات هم وتوقعات هم الشخصية،  مع فلسفات هم -إلى حد معقول-وسياساتها واضحة لهم ومنسجمة 
قوية، ب ستثناء الضعف  المؤسسات اإلستشفائية محل الدراسةوبالتالي يمكن إعتبار الثقافة السائدة في 
 ذي، والالصحي العموميطبيعة العمل في القطاع  ورألما تعزت هذه النتيجة إلى في البعد اإلداري،
ر وحل المشكالت دائما متمركزة في ايث عملية صنع القر طية والمركزية الشديدة بحاالبيروقر  ميل إلىي
ءات دون مرونة، وكذلك التخصي االعليا، باإلضافة إلى التمسك الصارم بالقواعد واإلجر  يد اإلدارة
 .الدقيق للمهام والواجبات والذي يخلق معو الروتين والملل والتحديد
وى اللتزام التنظيمي لدى العاملين في : ما مستالثانيالنتائج المتعلقة بالجابة عن التساؤل  .2.2
لإلجابة عن هذا التساؤل، تم حساب المتوسطات الحسابية  المؤسسات الستشفائية محل الدراسة ؟
لدت العاملين في المؤسسات اإلستشفائية  اإللتزام التنظيميواإلنحرافات المعيارية لعبارات إستبانة 
 (.07رقم ) محل الدراسة، وجاءت النتائج كما في الجدول
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 (:07) رقم جدولال
 وأبعاده لمتغير اللتزام التنظيميالمتوسطات الحسابية والنحرافات المعيارية  
 المستوى  نحراف المعياري ال  النسبة المئوية المتوسط الحسابي البعد الرتبة
 مرتفع 0.872 69.10 3.455 االلتزام الستمراري  1
 متوسط 0.980 63.10 3.155 اللتزام العاطفي 3
 متوسط 0.886 65.92 3.296 اللتزام المعياري  2
 متوسط 0.895 66.82 3.341  لإللتزام التنظيمي العام مستوى ال 
 .(SpssV.22) بالعتماد على مخرجات برنامج نيالمصدر: من إعداد الباحث
 
ات اإلستشفائية محل لدت العاملين في المؤسسلإللتزام التنظيمي العام  ستوت ( أن الم07يبين الجدول ) −
نحراف معياري 3.341المتوسط الحسابي )  إذ بلغ (%66.82نسبة )وأل  كان متوسطاا الدراسة  ( واه
ويدل اإلنحراف المعياري على عدم وجود تباين كبير في استجابات المبحوثين، حيث أن  ،(0.895)
 (.Hair et al,2010) قيم اإلنحرافات المعيارية كانت أقل من الواحد الصحيح طبقاا لما اقترحو
نحراف معياري قدره 3.455كما أن بعد اإللتزام اإلستمراري جاء بالمرتبة األولى بمتوسط حسابي ) − ( واه
(، وأتى بعد اإللتزام %69.10، وقد نال أعلى متوسط حسابي وألنسبة )رتفعة( وألدرجة م0.872)
نحراف 3.296) بلغالمعياري في المرتبة الثانية بمتوسط حسابي  ( وألدرجة 0.886معياري قدره )( واه
نحراف 3.155بمتوسط حسابي ) العاطفيبعد االلتزام  فيما حل ثالثاا  (،%65.92وألنسبة ) توسطةم ( واه
 .(%63.10( وألدرجة متوسطة وألنسبة )0.980معياري قدره )
ن هذه النتيجة )المتوسطة( لمستوت اإللتزام التنظيمي إلى ضعف مستوت اإليمان لدت يويعزو الباحث −
العاملين وارتباطهم بالمؤسسات اإلستشفائية محل الدراسة، وغياب التحفيز المادي والمعنوي للعاملين 
بسب ضعف التواصل بين اإلدارة العليا في تلك المؤسسات اإلستشفائية والعاملين، ويمكن القول أن 
والغياب المعنوي  ارضالسلوكيات السلبية للعاملين كالغياب والتم من خالل هذه النتيجة يعكسها الواقع
، وبالتالي يمكن إعتبار اإللتزام التنظيمي في موقع العمل واإلضرابات المستمرة بين الفينة واألخرت 
السائد في المؤسسات اإلستشفائية محل الدراسة ضعيف، ب ستثناء اإللتزام اإلستمراري الذي كان متوفراا 
اإلجتماعية واإلقتصادية السائدة، حيث ندرة  وألدرجة مرتفعة، ورألما تعزت هذه النتيجة إلى الظروف
 وعدم توفر مناصب عمل في مؤسسات أو قطاعات أخرت، وكذا تطور نسبة طالبي العمل.
: ما مستوى ممارسة العاملين في المؤسسات الثالثالنتائج المتعلقة بالجابة عن التساؤل  .2.3
عن هذا التساؤل، تم حساب لإلجابة  الستشفائية محل الدراسة لسلوكيات العمل المنحرفة ؟
لدت العاملين في  سلوك العمل المنحرفإستبانة  عباراتالمتوسطات الحسابية واإلنحرافات المعيارية ل
 (.08المؤسسات اإلستشفائية محل الدراسة، وجاءت النتائج كما في الجدول )
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 (:08) رقم جدولال
 وأبعاده زام التنظيميلمتغير اللتالمتوسطات الحسابية والنحرافات المعيارية  
 المستوى  نحراف المعياري ال  النسبة المئوية المتوسط الحسابي البعد
 متوسط 1.193 66.96 3.348 لسلوك العمل المنحرفالمستوى العام 
 .(SpssV.22) بالعتماد على مخرجات برنامج نيالمصدر: من إعداد الباحث
 
العاملين في  من طرف لوكيات العمل المنحرفةسممارسة العام ل ستوت ( أن الم08يبين الجدول ) −
المتوسط الحسابي   إذ بلغ (%66.96نسبة )وأل  كان متوسطاالمؤسسات اإلستشفائية محل الدراسة 
نحراف معياري )3.348) ختالف ويدل اإلنحراف المعياري على وجود تباين ،(1.193( واه كبير في  واه
من الواحد الصحيح طبقاا لما  تبرمعيارية كانت أاستجابات المبحوثين، حيث أن قيم اإلنحرافات ال
 (.Hair et al,2010اقترحو )
في المؤسسات  سلوكيات العمل المنحرفةلمستوت ممارسة  (توسطةن هذه النتيجة )الميويعزو الباحث −
إلى عدم وجود تقبل من ق بل العاملين ل تلك الممارسات في موقع العمل، إال  اإلستشفائية محل الدراسة
في المنحرف  للسلوكات المؤسسات اإلستشفائية يحملون مؤشر  ت لك العاملين في أن القوليمكن  أنو
 وهو ما يعكسو الواقع. ممارساتهم اليومية
: ميا ميدى وجيود عالقية ذات داللية إحصيائية بيين الرابيعالنتائج المتعلقة بالجابية عين التسياؤل  .2.4
لستشيفائية محيل الدراسية لسيلوكيات العميل الثقافية التنظيميية وممارسية العياملين فيي المؤسسيات ا
 (Enter) لإلجابة عن هذا التساؤل، تم استخدام تحليل اإلنحدار المتعدد بطريقة اإلدخال المنحرفة ؟
تقييم العالقة بين أبعاد المتغيهر قياس و جميع المتغيرات المستقلة في معادلة اإلنحدار المتعدد ل ب دخال
 ألهههين المتغيهههر التهههابع )سهههلوك العمهههل المنحهههرف(، وكانهههت النتهههائج كمهههها( و الثقافهههة التنظيميهههةالمسهههتقل )
 (.10الجدول رقم ) يوضحها
في الدراسات اإلحصائية ال يكفي تقدير  ، أنوالبد من اإلشارة قبل البدء في اإلجابة عن هذا التساؤل
ختبارات بعض اال ب ستخدام نموذج إحصائي والتحليل من خاللو، بل يجب تشخي  القوة اإلحصائية لو
نحدار المتعدد في تحليل اإلولتطبيق  وعليو  اإلنحدار.البيانات الفتراضات تحليل  مالئمة نمن أجل ضما
تم تحقيق مجموعة من اإلفتراضات وهيل االرتباا الذاتي المتعدد، والخطية،  سة الحالية، فقداالدر 
(. والجدول رقم Hair et al,2010والتجانس، واستقالل البواقي و التوزيع الطبيعي طبقاا لما اقترحو )
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 (:09الجدول رقم )














 -0.822 -0.670 البعد التنظيمي
2.106 
0.15 1.763 0.697 
 0.150 1.108 0.36 -0.630 -0.524 البعد الداري 
 0.373 1.316 0.41 -0.201 -0.545 البعد النساني
 - - 0.14 - -0.099 -0.339 اللتزام التنظيمي
 - - 0.17 - -0.735 -0.591 سلوك العمل المنحرف
 .(SpssV.22) بالعتماد على مخرجات برنامج نيمن إعداد الباحث المصدر:
 
لتل المتغيرات  (Skewness & Kurtosis) لتواء والتفلطحأن قيم معامل اإل (09)يبين الجدول  −
وهذا يدل ، (±1.96بو ) ضمن النطاق المسموح( وهي تقع -0.099و-0.822كانت محصورة بين )
 وجود يتضح (Scatter Plot) نتشارستخدام شكل اإل وأل بيعي.التوزيع الطعلى أن البيانات تتبع 
 .ت المستقلة والمتغير التابعابين المتغير  خطية عالقة
 (10( أقل من )Variance Inflation Factor -VIF) معامل تضخم التباينو أن قيم إختبار  −
(، 0.05بر من )أت (Toleranceالمسموح ) ختبار التباينقيم إو ( 1.763و  1.108) وتتراوح بين
 (.Multicollinearity) بين المتغيرات المستقلة رتباا عالٍ إم وجود دعلى ع هذا مؤشراا  دويع
 ستقالل البواقيإستخدم لفح  أ والذي  (Durbin-Watson) واطسون  ختبار دروألنإقيمة أن و  −
ات ( وعدد المتغير N=280( و)α≤0.05( عند مستوت معنوية )D-W(، ومن جدول )2.106بلغت )
أتبر من  (W-D)(، مما يجعل قيمة 1.809LD=( و )1.728UD=( نجد أن قيمة )K=3المستقلة )
وعلى ضوء هذه النتائج يمكن  .ذاتي بين األخطاء رتبااالقيمة الجدولية، ما يشير إلى عدم وجود إ
 تطبيق معادلة اإلنحدار المتعدد في هذه الدراسة، حيث ال توجد إنتهاتات لشروا إستخدامها.
 (:10الجدول رقم )
 نتائج تحليل النحدار المتعدد لقياس العالقة بين أبعاد الثقافة التنظيمية وسلوك العمل المنحرف
 (Standardized beta) بيتا المعيارية   المستقلة المتغيرات
-120.1   البعد التنظيمي * 
-0.098   البعد الداري  * 
-350.1   البعد النساني * 
 F )    20.83قيمة )
 -R)   0.533معامل الرتباط المتعدد )
 2R)   0.284) التحديدمعامل 
 adj2R)    0.279) المعدل التحديد معامل
 *F)   0.000مستوى داللة )
 α)  =278)=3.0282=2;df1(a=0.05;dftabF     N=280≤0.05)*ذات داللة إحصائية عند مستوى معنوية 
 .(SpssV.22) عتماد على مخرجات برنامجبال نيالمصدر: من إعداد الباحث
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، (α≤0.05)معنوية  عند مستوت  كانت دالة إحصائياا ( المحسوبة Fقيمة ) أن (10يبين الجدول ) −
، كما المتغير التابعفي  بالتباين ( ما يشير إلى معنوية النموذج وصالحيتو للتنبؤ20.83حيث بلغت )
)أبعاد الثقافة التنظيمية( والمتغير التابع )سلوك العمل المتغيرات المستقلة  العالقة بينتشير إلى أن 
 .خطية المنحرف( هي عالقة
(، ما يشير -0.533بلغ ) ت المستقلة والمتغير التابعابين المتغير  (Rالمتعدد ) أن معامل االرتبااو  −
التابع )سلوك والمتغير  (أبعاد الثقافة التنظيمية)العالقة أو االرتباا بين المتغيرات المفسرة  إلى قوة
)البعد  رتباا تام بين المتغيرات المستقلةإم وجود دعن أنها تعكس ع العمل المنحرف(، فضالا 
  التنظيمي، البعد اإلداري، والبعد اإلنساني(
 المتغيهههههرات المسهههههتقلة تفسهههههر مههههها نسهههههبتو نممههههها يعنهههههي أ (،0.284بلهههههغ ) (2Rد )يهههههدمعامهههههل التح نأو  −
ترجهع إلهى ته ثير  (%71.6) هرة بهدنسهبة الباقيهة مهن التبهاين والمقهال، أمها فهي المتغيهر التهابع( 28.4%)
هههها النمههههوذج ( لإلنحههههدار المتعههههدد adj2R) لدكمهههها بلههههغ معامههههل التحديههههد المعهههه ،عوامههههل أخههههرت لههههم يتناول
 (.%27.9)على مجتمع بحثي آخر كانت بنسبة  جإمكانية تعميم النموذ أن( ما يعني 0.279)
قويهة ذات داللهة إحصهائية  سلبية )عكسية( وجود عالقةالت تيد على  هذه النتائج يمكنوباإلستناد على  −
بههين الثقافههة التنظيميههة وممارسههة العههاملين فههي المؤسسههات اإلستشههفائية محههل الدراسههة لسههلوكيات العمههل 
هها كلمهها قههل (α≤0.05)معنويههة عنههد مسههتوت  المنحرفههة ، فكلمهها زاد مسههتوت وقههوة الثقافههة التنظيمههة وأبعاد
 لسلوك العمل المنحرف. في المؤسسات اإلستشفائية محل الدراسة لعاملينا مستوت ممارسة
 ما دور اللتزام التنظيمي فيي العالقية بيين الثقافية التنظيميية وسيلوك العميل المنحيرف ؟ .2.5
ههذا التسههاؤل، تهم اسههتخدام تحليههل اإلنحههدار  ( Hierachical Regression) الهرمهيلإلجابهة عههن 
بين أبعاد المتغير المستقل )الثقافة التنظيميهة( وألهين  الت ثير عالقات بار، إلختت تباعاا االمتغير  ب دخال
مههن خههالل و  ،اإللتههزام التنظيمههيفههي وجههود المتغيههر الوسههيط  المتغيههر التههابع )سههلوك العمههل المنحههرف(
 لأن أدناه يتضح (11)ول رقم دمعطيات الج
، حيث بلغت (α≤0.05)معنوية  عند مستوت  كانت دالة إحصائياا ( المحسوبة F)قيمة  :األول جالنموذ −
هههها )البعههههد التنظيمههههي، والبعههههد اإلداري، والبعههههد ، مهههها يشههههير إلههههى أن (20.83) الثقافههههة التنظيميههههة وأبعاد
 .سلوك العمل المنحرفت ثيراا سلبياا ذو داللة إحصائية على المتغير التابع تؤثر اإلنساني( 
، كانهت قيمهة اإلنحهدار الهرمهي لمعادلهة تنظيمهياإللتهزام ال بعهد إضهافة المتغيهر الوسهيطلثاني: ا جالنموذ −
(F0.05)معنوية  عند مستوت  دالة إحصائياا  ( المحسوبة≥α)( مها يشهير إلهى (106.82، حيث بلغهت ،
ته ثيراا إيجابيهاا ذو تهؤثر الثقافة التنظيمية وأبعادها )البعد التنظيمي، والبعد اإلداري، والبعد اإلنساني( أن 
ته ثيراا سهلبياا ذو  ركمها أن المتغيهر الوسهيط يهؤث ،اإللتهزام التنظيمهي ر الوسهيطداللة إحصائية على المتغيه
( 42.98) ( المحسوبةF)، حيث بلغت قيمة داللة إحصائية على المتغير التابع سلوك العمل المنحرف
 .(α≤0.05)معنوية  عند مستوت وكانت دالة إحصائياا 
 عروسي &بن محمد & يوسفي   ــــ ...وسيط في العالقة بين الثقافة التنظيمية وسلوك العمل كمتغيرااللتزام التنظيمي 
 140 
( F) معادلهههة اإلنحهههدار الهرمهههي، كانهههت قيمهههةل إدخهههال جميهههع متغيهههرات الدراسهههة بعهههد لثاليييث:ا جالنميييوذ −
، مهها يشههير إلههى أن (46.11، حيههث بلغههت )(α≤0.01)معنويههة  عنههد مسههتوت  دالههة إحصههائياا المحسههوبة 
الوسهيط اإللتهزام  الثقافة التنظيمية وأبعادها )البعد التنظيمهي، والبعهد اإلداري، والبعهد اإلنسهاني( والمتغيهر
عنهههد مسهههتوت معنويهههة  سهههلوك العمهههل المنحهههرفاللهههة إحصهههائية علهههى تههه ثيراا سهههلبياا ذو دالتنظيمهههي تهههؤثر 
(0.01≥α). 
 (:11) رقم جدولال
 اللتزام التنظيمي كمتغير وسيط في العالقة بين الثقافة التنظيمية وأبعادها وسلوك العمل المنحرف 
 المتغيرات المستقلة
 (Standardized beta) بيتا المعيارية     
 النتيجة
 النموذج الثالث النموذج الثاني موذج األولالن 
-0.112  البعد التنظيمي * 0.129- ** 0.094-  توسط جزئي **
-0.098  البعد الداري  * 0.115- ** 0.036-  توسط جزئي **
-0.135  البعد النساني * 0.127- * 0.089-  توسط كامل 
-0.163 - -  اللتزام التنظيمي ** - 
 - F )   20.83 106.82 46.11قيمة )
 - 2R)  0.284 0.523 0.394) التحديدمعامل 
 المعدل التحديد معامل
(adj2R)  
 0.279 0.519 0.399 - 
 (α≤0.01*ذات داللة إحصائية عند مستوى معنوية )* (α≤0.05)*ذات داللة إحصائية عند مستوى معنوية 
 =278)=3.0282=2;df1(a=0.05;dftabF     N=280 
 .(SpssV.22) بالعتماد على مخرجات برنامج الباحثان المصدر: من إعداد
 
 يمكن القولل  (11الجدول رقم ) على نتائج أيضاا  وباإلستناد
  وذلك ألن البعد اإلنساني وسلوك العمل المنحرفالعالقة بين  يتوسط كلياا  التنظيمي لتزامن متغير اإلأ −
، وأصبحت العالقة (-0.089)تصبح ل   فضتنخإالعالقة المباشرة بينهما بعد إدخال المتغير الوسيط 
 .(α≤0.05) عند مستوت معنوية غير دالة إحصائياا 
سلوك العمل  التابع والمتغير البعد التنظيميالعالقة بين  لتزام التنظيمي يتوسط جزئياا أن متغير اإل و −
مستوت عند  (-0.094*) لت دالة إحصائياا انخفضت ولتنها ال ز إ ن درجة الت ثيرأالمنحرف  حيث 
 .(α≤0.01)معنوية 
لتابع سلوك العمل اوالمتغير  البعد اإلداري العالقة بين  لتزام التنظيمي يتوسط جزئياا أن متغير اإل و −
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 ل الخاتمة
 يمكن توضيحها في النقاا التاليةللى مجموعة من النتائج إوصلت الدراسة ت: الدراسة نتائج .1
ستشفائية محل العام للثقافة التنظيمية السائدة في المؤسسات اإل ستوت بينت نتائج الدراسة أن الم −
في المؤسسات  توافراا الثقافة التنظيمية  وكان أتثر أبعاد  (%73.56نسبة )وأل  كان مرتفعاا  الدراسة
(، وأتى البعد التنظيمي %76.40نسبة )وأل  رتفعةالبعد اإلنساني بدرجة مهو  ائية محل الدراسةستشفاإل
البعد اإلداري بدرجة متوسطة  فيما حل ثالثاا  (،%75.02نسبة )وأل  رتفعةفي المرتبة الثانية بدرجة م
 .(%68.14نسبة )وأل 
عاملين في المؤسسات اإلستشفائية محل لدت الالتنظيمي أن المستوت العام لإللتزام  بينت نتائج الدراسة −
في المؤسسات  اإللتزام التنظيمي توفراا (  وكان أتثر أبعاد %66.82الدراسة كان متوسطاا وأل نسبة )
(، وأتى بعد %69.10نسبة )وأل  رتفعةبعد اإللتزام اإلستمراري بدرجة مهو  ستشفائية محل الدراسةاإل
بعد االلتزام  فيما حل ثالثاا  (،%65.92نسبة )وأل  توسطةرجة ماإللتزام المعياري في المرتبة الثانية بد
 .(%63.10نسبة )بدرجة متوسطة وأل  العاطفي
قوية ذات داللة إحصائية بين الثقافة التنظيمية  سلبية )عكسية( وجود عالقةأظهرت نتائج الدراسة  −
عند مستوت  منحرفةوممارسة العاملين في المؤسسات اإلستشفائية محل الدراسة لسلوكيات العمل ال
 . (α≤0.05)معنوية 
العالقة بين البعد اإلنساني وسلوك  يتوسط كلياا  اإللتزام التنظيميأظهرت نتائج الدراسة أن متغير  −
والبعد  البعد التنظيمي العالقة بين ، ويتوسط جزئياا (α≤0.05)عند مستوت معنوية  العمل المنحرف
 .(α≤0.01) عند مستوت معنويةحرف سلوك العمل المن ، والمتغير التابعاإلداري 
 بناءا على النتائج توصي الدراسة بما يليل :الدراسة توصيات .2
جتماعي لو مراعاة ميولو ورغباتو، وتوفير الجو اإل من خالل ،التركيز على العنصر البشري  ةضرور  −
شعور في زيادة  ما يساهم، في موقع العمليحظى بها  حترام التيوالمعاملة الحسنة وعالقات اإل
 اياإلدارة العل نيوتحقيق الترابط الوثيق ب ،إنتمائهم ورضاهموزيادة  ،العاملين باإلنجاز والمشاركة
من بيئة عمل تسودها ثقافة تنظيمية قوية  خلقف والعاملين من جانب وزمالء العمل من جانب آخر،
 ءوالزمال اإلدارةتجاه  عاملون ال هايبنيالتي السلبية المواقف  ، وتغييرالممارسات المنحرفة الحد من ش نو
 اءيتؤدي إلى است ثيبح طويلة،وعدم العمل لساعات  في،ياألمن الوظ تتوين خالل في العمل من
 .نيك لمشاعر اعخر ااإلحساس واإلدر  وتنمية ،والبيئيالوضع المادي تحسين  عن فضالا  ،العاملين
دراسة أثر المتغيرات الوسيطة كالعوامل فيما يتعلق بالدراسات المستقبلية، توصي الدراسة الباحثين ب −
، كما توصي الدراسة وسلوك العمل المنحرف الثقافة التنظيميةالديمغرافية للعاملين على العالقة بين 
 والرقابة اإلدارية،سلوك العمل المنحرف بمتغيرات أخرت كالعدالة التنظيمية  الباحثين بضرورة رألط
 .ركات والمؤسسات العمومية والخاصةوفي مجتمعات بحثية أخرت كالبنوك والش
 عروسي &بن محمد & يوسفي   ــــ ...وسيط في العالقة بين الثقافة التنظيمية وسلوك العمل كمتغيرااللتزام التنظيمي 
 142 
  الهوامش والمراجع:
1. Laudon, Kenneth C. & Laudon, Jane P., Management Information Systems - Managing The Digital Firm, 
12thEdition, Perason Prentice Hall, 2012, p.85. 
دار وائل، الطبعة الخامسة،  ،ني الفردي والجماعيالسلوك التنظيمي دراسة السلوك النساالقريوتي محمد قاسمو  .2
 .172  ، 2009عمان، 
3. McShane, Steven L., & Glinow, Mary V., Organizational Behavior, McGraw-Hill, Irwin, 2007, p.253. 
4. Kreitner, Robert, & Kinicki, Angelo., Organizational Behavior, 7thEdition, McGraw-Hill, Irwin,2007, p.81. 
 .173-172 ،  مرجع سابق القريوتي محمد قاسمو .5
6. Fagbohungbe, B. O., Akinbode, G. A & .Ayodeji, F., Organizational determinants of workplace deviant 
behaviours: An empirical analysis in Nigeria, International Journal of Business and Management, Vol.7, 
No.5, 2012, p.208.    PP.207-221. 
7. Litzky, B.E., Eddleston, K.A., and Kidder, D., The Good, the Bad, and the Misguided: How Managers 
Inadvertently Encourage Deviant Behaviors, Journal of Academy of Management, Vo.20, N.1, 2006, p.92. 
 91-103. 
8. Robinson, S. L., & Bennett, R.J., A Typology of Deviant Workplace Behaviors: A Multidimensional 
Scaling Study, Journal of Academy of Management, Vo.38, N.2, 1995, p.557.  555-572. 
9. Thomas, Josh., Counterproductive Work Behaviour, Master Thesis, University of Auckland, Auckland, 
New Zealand, 2012, p.4.  
10. Gualandri, Mario., Counterproductive Work Behaviors and Moral Disengagement, Dissertation For 
Doctoral, Sapienza University of Rome, 2012, p.14. 
11. Sharkawi, S., Rahim, A.R., & Dahalan, N.A,. Relationship Between Person Organization Fit, 
Psychological Contract Violation on Counterproductive Work Behavior, International Journal of Business 
and Social Science, Vo.4, N.4, 2013, p.174.  173-183. 
وك العمل دور فجوة الهوية التنظيمية في زيادة سل، الخالدي ،خيرية عبد فضل و العطوي  ،عامر علي حسين .12
، 2، العدد5، المجلدواالقتصادية اإلداريةمجلة المثنى للعلوم ، المنحرف لعينة من العاملين في معمل سمنت الكوفة
2015   ،56-57 .47-82 
13. Litzky, B.E., Eddleston, K.A., & Kidder, D, Op Cit, p .93.  
14. Zhang, Y. J., Wan, B., Zhao, J. & Bashir, M., A Researching on Proactive and Reactive Counterproductive 
Work Behavior, International Conference on Information Management, Innovation Management and 
Industrial Engineering, Vo.1, 2011, p.150.  P.150-153. 
15. Griffin, R.W., & Moorhead, G.J., Organization Theory and Design , 11th ed , South-Western, 2014, p.39. 
سة ميدانية لعينة من المؤسسات الصحية ادر  لنجازعلى دافعية اإل أثر محددات الدعم التنظيمي المدرككمال يوسفي،  .16
شرافل نويبات عبد القادر، أطروحة دكتوراه غير منشورة، كلية االقتصاد، جامعة المسيلة، إ، ئراز جالعمومية في ال
 .79،  2017الجزائر، 
17. John, Davenpor., Leadership style and organizational commitment: the moderating effect of Locus of 
control, ASBBS Annual Conference: Las Vegas, Vo.17, N.1, 2010, p.280.. 
18. Zheng, WeiBo., Sharan, Kaur., & Wei, Jun., New development of organizational commitment: A critical 
review (1960 - 2009), African Journal of Business Management, Vo.4, No.1,2010, p.13. 
19. Rebecca, A., Stephen, G., Mahima, S., Howard, M. & Shelley, M., The Influence of Organizational 
Commitment and Individual Competence on Performance: In the Learning Organization Perspective, 
International Journal of Business and Behavioral Sciences, Vo.3, N.8, 2013, p.22. 
 .84مرجع سابق،   ،كمال يوسفي .20
لتزام التنظيمي دراسة ميدانية في دور الدعم التنظيمي المدرك في تعزيز ال عبد القادر، نويبات وكمال يوسفي،  .21
، 16العدد ،مجلة العلوم االقتصادية والتسيير والعلوم التجارية ،بالمسيلة -الزهراوي –ستشفائية العمومية لمؤسسة الا
2016  ،33 . 
22. Hair, J. F., Black, W. C., Babin, B. J., & Anderson, R. E., Multivariate data analysis, 7th ed, Pearson 
Prentice Hall, New York, 2010, p.642. 
 صاد واإلدارة جملة االمتياز لبحوث االقت                                                  
 
 






2018( جوان 03( العدد الثالث )02المجلد الثاني )  
 
